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La pauvreté est directement liée à un accès inégal aux ressources, à un manque 
de contrôle sur les moyens de production, ainsi qu’à une participation limitée 
aux institutions politiques et économiques. La croissance économique seule 
ne peut donc suffire à l’éradiquer. Ces inégalités sont déterminées de manière 
structurelle par des lois, cultures, politiques, porteuses de formes de hiérarchi-
sation sociales telles que la hiérarchie entre les sexes, qui consacre le pouvoir 
du masculin sur le féminin. Dans ces conditions, dans de nombreux pays, les 
femmes font par exemple face à des obstacles institutionnels pour le contrôle 
de la terre ou des moyens de production.
En lien avec la Déclaration du Millénaire dont l’objectif général est la lutte 
contre la pauvreté, la DDC a défini des axes prioritaires à son action ainsi que 
des thèmes spécifiques, parmi lesquels on trouve la promotion des revenus 
et de l’emploi ainsi que l’amélioration de l’équité sociale. L’intégration de la 
variable genre dans le cadre de la formation professionnelle et de l’accès à 
l’emploi s’inscrit ainsi directement en lien avec ces deux thèmes. En effet,  si les 
projets de formation professionnelle de la DDC n’améliorent pas l’accès réel 
des femmes à tous les types d’emploi et au revenu, autant - voire plus - que 
celui des hommes, ces projets ne font que reproduire ou, encore pire, renforcer 
les inégalités sociales existantes.
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1.1 Formation, emploi et revenus
Le rôle de la promotion de l’emploi et du revenu, 
notamment du point de vue du développement des 
compétences professionnelles, est déterminant dans 
la lutte contre la pauvreté. En permettant un accès 
au marché de l’emploi déjà existant ou en créant 
de nouveaux emplois, la formation est envisagée ici 
comme créatrice d’opportunités d’emploi pour les 
femmes et les hommes.
L’accès à l’éducation et à l’acquisition de compé-
tences permettant un emploi procurant lui-même 
un revenu donne aux femmes et aux hommes l’op-
portunité d’améliorer leur situation. La formation en 
vue de l’emploi n’est cependant pas sans consé-
quence sur les relations entre femmes et hommes 
au sein d’une communauté, puisque l’émancipation 
générée par la formation des femmes peut remettre 
en cause l’ordre établi, notamment la position plus 
favorable des hommes sur le marché du travail. 
Objectif du document
L’outil présenté ci-après a été conçu comme une aide pour une meilleure appréhension d’un 
contexte donné en termes d’inégalités et de différences de besoins entre femmes et hommes 
afin d’éviter les écueils engendrés par la construction différenciée du genre dans la société, 
souvent génératrice de biais méthodologique. il vise également à permettre une évaluation 
des change-ments de comportements engendrés par tout projet de développement des com-
pétences ainsi que son impact en termes d’accès à l’emploi. 
Groupes-cible 
il s’adresse aux responsables de projet, chargé-e-s de programme ainsi qu’à tous les prati-
ciens et praticiennes actifs dans le domaine de la formation professionnelle et du développe-
ment des compétences sou-cieux d’intégrer la dimension de genre dans leur travail.
1.2 La ségrégation professionnelle
La ségrégation professionnelle est l’un des aspects 
les plus importants et des plus tenaces de l’emploi 
dans le monde. or la segmentation et la hiérar-
chisation de l’emploi ne commencent pas sur le 
marché de l’emploi, mais en amont, avec l’accès 
à l’éducation et à la formation et à ses différen-
tes filières, ainsi qu’avec les modèles de société 
proposés, incluant la répartition des rôles au sein 
des familles, les devoirs et droits liés à chacun des 
sexes, la répartition des ressources, etc…  
Les transformations de relations de genre impli-
quant de profonds changements dans toute société, 
il s’agit ici de promouvoir des rapports sociaux 
entre hommes et femmes plus justes, qui favorisent 
un développement économique plus équitable.
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2.1 Marché de l’emploi et compétences  
    «genre»
avant même de commencer la planification d’un 
projet de développement des compétences en vue 
de l’emploi, une étude du marché de l’emploi est 
indispensable afin de connaître les besoins en for-
mation qui permettront une meilleure adéquation 
entre les demandes du marché et les compétences 
offertes. L’un des plus gros écueils à ce stade est en 
effet le décalage observé partout entre les compé-
tences acquises par les travailleuses et travailleurs et 
les besoins du marché du travail. 
il est indispensable de choisir des partenaires 
conscients des inégalités entre groupes sociaux et 
qui ont des compétences professionnelles pour inté-
grer la dimension « genre » dans leur analyse afin 
d’avoir une appréhension complète et globale de 
la situation du marché de l’emploi. sans une telle 
démarche préalable, tout le projet risque de ne pas 
prendre en considération – ou de manière inadé-
quate – certaines possibilités d’emploi. Les ques-
tions-clés proposées suivantes permettent de faire 
le point sur les compétences de nos partenaires en 
termes d’approche «genre» :
n La dimension de genre est-elle intégrée dans   
 l’analyse du marché de l’emploi précédant   
 le projet de formation ?
n nos partenaires (gouvernements, régies,  
 organisations, consultant-e-s…) sont-ils  
 conscients du rôle de la promotion  
 de la formation des filles et des femmes  
 dans la lutte contre la pauvreté ? 
n s’engagent-ils clairement dans ce sens ?
n Comment nos partenaires envisagent-ils  
 d’augmenter leurs capacités à planifier et
 mettre en œuvre des programmes qui prennent  
 le genre en considération ?
n un plan d’action a-t-il été conçu pour former,  
 soutenir et développer le personnel féminin ?
n Les offres d’emploi faites par nos partenaires  
 indiquent-elles clairement qu’elles 
 s’adressent également aux femmes et  
 aux hommes  
 (enseignant-e-s, coordinatrices/teurs, …) ?
n La politique  de promotion de l’égalité  
 de la DDC ainsi que ses instruments sont-ils  
 connus de nos partenaires et compris ?
L’outil se présente sous forme de questions-clés. Celles-ci servent de guide 
dans un champ d’analyse lorsque le contexte, les processus, les résultats ainsi 
que l’impact ne peuvent être cer-nés par simple observation. toutes peuvent 
être plus ou moins pertinentes en fonction du contexte. De plus, après identi-
fication de questions-clés problématiques, et si celles-ci ne permettent pas de 
faire la lumière sur le degré de réalisation atteint par exemple, le recours à des 
indicateurs est à envisager afin de permettre un bon suivi de la situation. Des 
exemples d’articulation entre questions-clés et indicateurs possibles sont pré-
sentés en annexe. L’intégration de la variable genre dans le cadre de la forma-
tion professionnelle et de l’accès à l’emploi s’inscrit ainsi directement en lien 
avec ces deux thèmes. En effet, si les projets de formation professionnelle de la 
DDC n’améliorent pas l’accès réel des femmes à tous les types d’emploi et au 
revenu, autant - voire plus - que celui des hommes, ces projets ne font que re-
produire ou, encore pire, renforcer les inégalités sociales existantes.
2 outil d’analyse
genre et formation professionnelle
2.2 Planification du projet
une fois les compétences à acquérir identifiées, toute 
une série de points sont indispensables à clarifier pour 
s’assurer que le projet promeuve de manière égalitaire 
un accès à l’emploi et au re-venu:
Groupes-cibles et objectifs 
n Les objectifs de formation s’adressent-ils explicitement aux femmes et aux hommes ?
n Les activités proposées prennent-elles en considération les différences 
 en besoins de formation pour les femmes et les hommes ?
n En quoi la formation va-t-elle répondre à la fois aux besoins pratiques et immédiats des    
 femmes et des hommes (l’accès à un revenu) et à leurs intérêts stratégiques (des rapports    
 sociaux plus équitables) ? 
Participation et consultation
n Est-il nécessaire de séparer les activités de formation (activités non mixtes) 
 afin que les femmes puissent autant que les hommes participer à la formation et en bénéficier ?
n femmes et hommes sont-ils également impliqués dans la planification du projet 
 et sa mise en œuvre ?
Accès et contrôle des ressources
n Y a-t-il quelqu’un dans le foyer qui décide de la participation ou non 
 des membres du foyer à une formation ? 
n La distance est-elle un obstacle à la participation des femmes et des hommes ? 
n un transport sûr encouragerait-il la participation des femmes à la formation ?
Organisation et division sexuelle du travail
n Les femmes et les hommes ont-ils été consultés quant à leurs besoins en relation 
 avec leurs responsabilités et leur charge de travail durant la formation ?
n La formation est-elle planifiée (horaires, durée…) en fonction des autres tâches 
 des femmes et des hommes ?
n La prise en charge des enfants par des tiers pourrait-elle encourager la participation 
 des femmes et des hommes ?
Facteurs sociaux, culturels, religieux et économiques («tendances»)
n Les curricula et le matériel de formation sont-ils stéréotypés selon le genre ?
n La présence d’enseignantes encouragerait-elle la participation des femmes ?
n Les dispositions pratiques culturelles ont-elles été prises ?  
n un plaidoyer pour la formation des filles et des femmes est-il envisageable auprès 
 des hommes pour améliorer leur compréhension de l’intérêt et de la valeur de la formation 
 des filles et des femmes pour toute la communauté (au travers d’une collaboration avec 
 des associations de femmes ou des personnalités fortes de la communauté, par exemple) ? 
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Statut social 
n Comment est interprété un changement du statut des femmes par leur communauté ? 
n Y a-t-il un risque d’effets négatifs pour les femmes ? 
n Les enseignantes sont-elles autant écoutées et respectées que les enseignants ?
Questions complémentaires envisageables
n Existe-t-il des données ventilées par sexe sur les niveaux d’éducation des personnes 
 qui vont participer à la formation ?
n La formation va-t-elle directement aider les femmes et les hommes à mener à bien la gestion 
 de leur foyer et leurs tâches de production  (gestion financière, gestion d’une micro-entreprise…)?
n D’autres contraintes que la distance, le transport ou le coût empêchent-elles les femmes et 
 les hommes de participer à la formation ?
n La formation est-elle donnée dans une langue qu’hommes et femmes comprennent ou 
 qui peut être traduite ?
n femmes et hommes ont-ils accès aux mêmes réseaux de communication qui permettent 
 d’être informées des possibilités de formation ?
n Le coût de la formation représente-t-il un obstacle pour les femmes et les hommes ? 
n Les femmes ont-elles le même accès que les hommes à des bourses, par exemple ?
n Les perceptions et attitudes culturelles, religieuses et sociales par rapport à la valeur de l’éducation  
 et de la formation des femmes ont-elles été prises en considération ?
n Les familles des participantes croient-elles que la formation va augmenter les possibilités d’emploi  
 pour les femmes et que c’est souhaitable pour tout le monde ?
n Les objectifs du projet ont-ils été décidés en collaboration avec les femmes et les hommes 
 du projet (enseignant-e-s, élèves, partenaires) ?
n Les groupes ou réseaux locaux de femmes et d’hommes ont-ils été consultés quant aux besoins 
 en formation, aux priorités de formation ?
n Des stratégies ont-elles été identifiées pour augmenter les compétences et la participation 
 des enseignantes ?
n Les femmes et hommes présents appartiennent-ils à des groupes sociaux particuliers 
 (à un clan majoritaire par exemple) ?
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2.3 Ressources
L’intégration de la dimension de genre nécessite parfois 
des ressources - tant humaines que matérielles – spé-
cifiques et/ou additionnelles qu’il est bon de planifier 
également:
n Les ressources du projet sont-elles suffisantes
 pour permettre aux femmes et aux hommes de 
 participer et bénéficier du projet ?
n une expertise genre, interne ou externe, est-elle  
 prévue au cours du projet ?
n un suivi est-il nécessaire pour maximiser ou sou- 
 tenir les bénéfices de la formation; des ressour- 
 ces additionnelles sont-elles prévues pour ça 
 (services de conseil, accès au crédit facilité, aide  
 au placement,…)?
2.4 Monitoring du projet
quand bien même la stratégie  de la DDC a pour 
objectif de promouvoir l’égalité entre femmes et 
hommes, le suivi des projets de développement 
des compétences en vue de l’emploi qui intègre 
la dimension de genre varie beaucoup  selon les 
pays, institutions partenaires et/ou individus. Cer-
tains points restent  essentiels pour assurer un suivi 
respectueux d’une stratégie de promotion de l’éga-
lité dans les projets de formation:
Aspects généraux
n toutes les données recueillies sont-elles  
 ventilées par sexe?
n Des indicateurs sensibles au genre ont-ils été   
 identifiés?
n un budget est-il prévu pour l’évaluation/
 le monitoring du projet?
n Les taux d’abandon et d’absentéisme des   
 femmes et des hommes (ainsi que les raisons)  
 sont-ils connus? 
n La sélection des sujets étudiés par les femmes  
 et les hommes est-elle suivie?
n Les objectifs d’acquisition des compétences /  
 connaissances sont-ils suivis et atteints par les  
 femmes et les hommes?
n Des consultations des groupes de la commu- 
 nauté (inclus les groupes de femmes) sont-elles  
 prévues en cours de réalisation du projet?
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Outcomes
Le monitoring des changements en termes de com-
portement  et d’impact révèle l’un des plus grands 
défis. La difficulté réside principalement dans l’iden-
tification de changements peu visibles et sujets à 
des interprétations variables. De plus se pose la 
question de l’intégration dans le développement de 
meilleures pratiques des leçons apprises. Les hypo-
thèses liées au monitoring de projet qui stipulent 
que celui-ci doit être « goal orientated » et défini 
dans le temps, ainsi que la complexité de change-
ments dans les relations de genre, rend difficile la 
sélection de méthodes, d’approches ou d’indica-
teurs appropriés. Comme résultat, les changements 
dans les relations de genre sont rarement intégrés 
dan les systèmes de monitoring de projet.
Des questions-clés peuvent cependant nous aider à 
évaluer les outcomes des projets de développement 
des compétences en vue de l’emploi ou d’une aug-
mentation du revenu:
n Les hommes et les femmes voient-ils une  
 valeur et une importance à ce que des femmes  
 aient participé à la formation?
n Est-ce que les exemples et les cas utilisés  
 dans la formation sont tirées de l’expérience  
 du groupe et ont été transférés  dans la vie des  
 femmes et des hommes?
n Est-il possible pour les femmes de faire valoir  
 leurs nouvelles compétences?
n La formation a-t-elle permis un nouveau  
 partage des responsabilités et des tâches au  
 sein des foyers concernés?
Impact
De même, certains indicateurs d’impact de la for-
mation pour les femmes et les hommes en termes 
d’emploi et revenu pourraient être trouvés en 
répondant aux réponses suivantes:
n La formation a-t-elle augmenté - et de   
 manière égale - les possibilités de travail  
 (emploi, auto-emploi) pour les femmes et 
 les hommes?
n Les formations proposées aux femmes et aux  
 hommes renforcent-elles la ségrégation du  
 marché du travail déjà existante ?
n femmes et hommes ont-ils trouvé de manière  
 comparable du travail dans l’économie for- 
 melle et informelle?
n Y a-t-il des différence dans l’insertion sur  
 le marché du travail pour des femmes et des  
 hommes ayant suivi la même formation ?
n L’apport d’un revenu de la part des femmes 
 a-t-il modifié les relations au sein du couple/  
 du foyer?
n quelle durabilité est envisageable en termes
 de changement vers plus d’égalité entre les  
 sexes?
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Annexe
Exemples d’indicateurs  permettant 
de donner des informations claires 
sur les changements en cours et qui 
montrent où nous en sommes par 
rapport aux objectifs fixés :
Questions-clés	 Indicateurs	possibles
La dimension de genre est-elle intégrée dans l’ana-
lyse du marché de l’emploi précédant le projet de 
formation ? 
n une analyse des différents secteurs  
 de l’économie a été effectuée
n la prise en compte de la ségrégation 
 de l’emploi en termes de secteurs et de postes 
 (données ventilées par sexe)
nos partenaires s’engagent-ils clairement dans la 
promotion des filles et des femmes dans la lutte 
contre la pauvreté au travers de la formation et de 
l’emploi ?  
n l’existence de prises de position ou 
 de « guidelines » dans l’organisation
n nos partenaires possèdent des compétences et  
 des outils méthodologiques pour appliquer  
 la perspective « genre »
n la représentation actuelle des femmes et  
 des hommes à différents postes au sein 
 de l’organisation
Les femmes et les hommes ont-ils été  
consultés quant à leurs besoins en relation avec 
leurs responsabilités et leur charge de travail 
durant la formation ? 
n des discussions ont été menées de manière 
 individuelles, non mixtes et en plénière
La distance est-elle un obstacle  
à la participation des femmes ?  
n le temps et l’argent à disposition des femmes   
 et des hommes pour la formation
n le prix du trajet pour se rendre à la formation
n le temps nécessaire pour se rendre  
 à la formation
n la mobilité des femmes est limitée par des tiers
Les dispositions pratiques culturelles  
ont-elles été prises ?   
n les toilettes sont  séparées pour femmes et  
 hommes
n les femmes suivent une formation donnée par  
 une enseignante
n …
femmes et hommes sont-ils également  
impliqués dans la planification du projet et  
sa mise en œuvre ? 
n le nombre de femmes et d’hommes impliqués
n le statut de ces femmes et de ces hommes
n la prise en compte du point de vue des unes  
 et des autres 
n le temps de parole accordé et pris par 
 les femmes et les hommes
n …
Existe-t-il des données ventilées par sexe sur les 
niveaux d’éducation des personnes qui vont parti-
ciper à la formation ?   
n le degré d’alphabétisation 
 des unes et des autres
n la connaissance d’une langue étrangère 
 par les unes et les autres
Des indicateurs sensibles au genre  
ont-ils été identifiés ? 
n la contribution du projet à l’accroissement 
 de l’égalité
n le programme a identifié et renforcé 
 des dynamiques locales propices à l’égalité
n présence d’un effet d’ «entraînement»,  
 hommes et femmes comme modèle pour  
 d’autres
Comment est interprété un changement du statut 
des femmes par leur communauté ? Y-t-il un risque 
d’effets négatifs pour les femmes ? 
n la charge totale de travail des femmes  
 a augmenté
n la violence domestique a augmenté
n …
